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Die Rede vom Wertwandel ist nicht neu. Im Wortschatz des gebildeten 
Laien findet sie sich, seit Nietzsche von der Umwertung aller Werte 
sprach. In jüngerer Zeit allerdings hat das Interesse an Fragen des 
Wertwandels sprunghaft zugenommen, weil sich Hinweise dafür 
häufen, daß sich die Wertorientierung gegenüber Objekten wandelte, 
die zentral für die Berufswahl, die berufliche Orientierung und das 
Arbeitsverhalten in den westlichen Industrienationen sind. Aus der 
empirischen Forschung stammende Daten liefern z.B. Hinweise 
dafür, daß heute Leistung, Arbeit, Technik oder Wirtschaftswachstum 
keine konsensfähigen Werte mehr sind (vgl. z.B. Hofstätter, 1979; 
Jaide, 1983; Klages, 1984; Kmieciak, 1976; Noelle-Neumann, 1978; 
Noelle-Neumann, Strümpel und v. Klippstein, 1982; Strümpel, 1977; 
Yankelovich, 1974). Mit explizitem Interesse am Arbeitsbereich hat 
sich auch in der Bundesrepublik Deutschland eine empirische 
Wertforschung entwickelt (vgl. Kmieciak, 1976; Klages und Kmieciak, 
1979). Es wird dabei - trotz gelegentlich geäußerter Skepsis - von der 
Mehrzahl der Autoren ein tiefgreifender Wertwandel postuliert, der 
sich zum einen in Umorientierungen des einzelnen zeige, stärker aber 
in veränderten Wertorientierungen der nachwachsenden Generation 
deutlich werden. 
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Die Einstellungen zur Arbeit bzw. zu den Arbeitsorganisationen 
wurden - zieht man Bilanz - bislang zum Teil generell, d.h. auf der 
Basis undifferenzierter Mittelwertbildung oder aber qualitativ in 
Einzelfallstudien analysiert. Eine Ausnahme bilden die Veröffentli-
chungen von Dubin (1956), der in seinen Arbeiten zum "Central Life 
Interest" eine Typenbildung vorschlägt und danach differenziert, ob 
stärker eine "arbeitsorientierte", eine "freizeitorientierte" oder eine 
"flexible" Einstellung vorliegt. Aber auch in dieser Arbeit wird nicht 
spezifisch die Wertorientierung der Jugend und schon gar nicht die 
der akademischen Jugend thematisiert, was den Nachweis eines 
Wertwandels im Sinne eines Generationeneffektes erfordern würde. 
In der Literatur findet man dazu nur periphere Hinweise (vgl. 
zusammenfassend Hornstein 1982, a,b); die vielzitierte Studie des 
Jugendwerkes der Deutschen Shell (1981) stellt andere Probleme in 
den Vordergrund; das gleiche gilt für den fünften Jugendbericht der 
Bundesregierung (1980). Es kann demnach ein Forschungsdefizit in 
bezug auf differenzierte Analysen der Einstellungen zur Arbeit von 
jungen Akademikern konstatiert werden. Diesem Mangel versucht 
die vorliegende Arbeit zu begegnen, die sich auf Daten, die im 
Rahmen zweier verschiedener Projekte erhoben wurden, stützt. 
2. Datenmaterial 
2.1 Pilotstudie über die Einstellung zur Karriere 
Am Institut für Psychologie der Universität München wurde bereits 
eine größere Zahl eher qualitativ orientierter Untersuchungen zum 
Themenkomplex des Wertwandels durchgeführt. Dabei fand sich eine 
Vielzahl von Hinweisen auf einen Wandel der Einstellungen zur 
Arbeit. Eine Pilotstudie sollte feststellen, ob sich diese Tendenz auch 
quantitativ sichern ließe. Zu diesem Zweck wurde ein Fragebogen 
entwickelt, in dem u.a. die Einstellung zur Karriere und die 
Bereitschaft zur Identifikation mit den Unternehmenszielen opera-
tionalisiert war. 
Da diese Themen von besonderer Relevanz für potentielle 
Führungskräfte sind, wurde der Fragebogen an ca. 600 Studenten 
verteilt. Das Selektionskriterium bildete die Studienrichtung, die zur 
Übernahme führender Positionen in der Industrie qualifizieren sollte 
(z.B. technische Studiengänge an Technischen Universitäten und 
Fachhochschulen, wirtschafts- oder sozialwissenschaftliche Studien-
gänge, Wirtschafts- und Arbeitsrecht etc.). Da in dieser Untersuchung 
die Wertwandelthese nur im Querschnitt prüfbar war, wurden von ca. 
250 Führungskräften der Wirtschaft mit dem selben Fragebogen 
Daten erhoben. 
2.2 Die Untersuchungen des IAB 
Am Institut für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) wurde ein 
theoretischer Ansatz mit heuristischem Anspruch entwickelt, der 
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berufliche Flexibilität bzw. Rigidität zum Gegenstand hat (Kaiser & 
Mertens, 1981). Zur empirischen Überprüfung des aus diesem Ansatz 
deduzierbaren Hypothesengefüges wurden vom IAB in erheblichem 
Umfang Daten erhoben, die wertvolle Information zum genannten 
Konzept erbringen könnten und die es zudem gestatten, psychologi-
sche (intrapsychische) sowie soziologische (extrapsychische) Korrela-
te der Einstellung zur Karriere zu untersuchen. Es handelt sich dabei 
um eine Vollerhebung von Fachhochschulabsolventen des Examens-
jahrgangs 1980, bei der diese neben einer Vielzahl andersartiger 
Fragen auch solche beantworteten, die für das Konstrukt der 
Einstellung zur Karriere wichtig sind. Insbesondere sind hier die 
Fragen zu Berufserfolgskriterien und der sozialen Schichtung sowie 
zur subjektiven Begründung von Aufstiegsprozessen (Attribution) 
und zu Indikatoren der Aufstiegsmotivation von Interesse. 
Darüber hinaus wurde die Einstellung zur Karriere identisch zu den 
Untersuchungen von v. Rosenstiel und Stengel (Stengel, 1984) 
operationalisiert. Dadurch läßt sich eine Verknüpfung der oben 
besprochenen Pilotstudie mit den Arbeiten des Instituts für 
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung herstellen. Außerdem wurden 
vom IAB ca. 3000 Abiturienten des Jahrganges 1970/71 befragt, wobei 
wiederum die Einstellung zur Karriere sowie einige der zuvor 
angesprochenen Fragen erfaßt wurden. Bezüglich der identisch 
formulierten Fragestellungen lassen sich also Vergleiche durchfüh-
ren. 
3. Ergebnisse 
3.1 Die Erfassung der Einstellung zur Karriere 
Das "Karriereprofil", das zur Erfassung der Einstellung zur Karriere 
entwickelt wurde, beruht auf der Methode des Semantischen 
Differentials (SD). Das SD besteht aus einer Anzahl bipolarer 
Ratingskalen, deren Endpunkte in der Regel durch Adjektive verbal 
verankert sind. 
Durch das SD sollen repräsentative Prozesse im Sprachverhalten 
gemessen werden. Schäfer (1983) bezeichnet es als eine Kombination 
kontrollierter Assoziationen und Skalierungsprozesse. Die Entste-
hung des SD beruht nach Osgood (1957) auf Primärassoziationen, d.h. 
einer Sammlung von Adjektiven, von denen die 50 häufigsten einer 
Skaleninterkorrelation und einer Faktorenanalyse unterzogen wur-
den. Dabei fand Osgood drei verschiedene Bedeutungskomponenten: 
"Evaluation" (E), z.B. gut-schlecht, "Potency" (P), z.B. stark-schwach 
und "Activity" (A), z.B. aktiv-passiv. Diese Dimensionen erwiesen sich 
als kulturell relativ unabhängiges, universelles Bedeutungs- und 
Bewertungsmuster. Ein wichtiger Anwendungsbereich für das SD 
liegt vor allem in der Einstellungsforschung (v. Eye & Marx, 1984). 
Deshalb erschien das SD auch zur Messung der Einstellung 
gegenüber dem Begriff "Karriere" als sinnvolle Forschungsmethode. 
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3.1.1 Dimensionen von "Karriere" 
Für Studenten und Führungskräfte (eine genaue Beschreibung der 
Stichproben findet sich bei Stengel, 1984) wurden getrennt 
Faktoranalysen über die Skaleninterkorrelationen des "Karrierepro-
fils" berechnet. Hauptkomponentenanalysen mit Varimaxrotation 
führten bei allen auftretenden Subpopulationen zu zwei Faktoren 
(ausführliche Beschreibungen und Ergebnisse der Faktorenanalysen 
finden sich bei Stengel, 1984). 
Der semantische Raum des Karrierebegriffs läßt sich somit 
zweidimensional approximieren. Auf der ersten Dimension (Faktor 1) 
wird "Karriere" unter dem Aspekt von "Kälte/Wärme"; "Egoismus/ 
Altruismus"; "Freiheit/Unfreiheit" etc. bewertet. In Anlehnung an 
Osgood (1957) wird sie "Bewertungsfaktor" genannt. Die zweite 
Dimension (Faktor 2) ordnet "Karriere" nach Eigenschaften wie 
"Stärke/Schwäche"; "Größe/Kleinheit", usw. Ebenfalls nach Osgood 
wird sie als "Stärkefaktor" bezeichnet. Daß es sich hierbei um eine 
universelle Beurteilungsstruktur handelt, deuten die Ergebnisse des 
LAB an Abiturienten und Fachhochschülern (Tab. 1) an. 
Tabelle 1 
Faktorladungen der Skalen des Karriereprofils getrennt nach den untersuchten 
Gruppen 
\ v Personen-
\ a r u p p e n 
Eigenes! 
Studenten Führungskräfte Fachhochschul-absolventen Abiturienten 
schafts -Nv 
paare \ ^ Bewertung Stärke Bewertung Stärke Bewertung Stärke Bewertung Stärke 
sympathisch - .34 .57 - .32 .39 - .44 .43 - .42 .42 
aktiv .43 .56 .53 .46 
ökol ogisch - .41 
links - .31 - .31 
egoistisch .60 .66 .62 .67 
vielseitig - .35 .50 - .31 .38 .52 - .46 .47 
stark .68 .65 .70 .69 
kalt .73 .67 .71 .76 
modern .34 
frei - .59 .42 - .53 - .56 - .64 .34 
traurig .54 - .50 .63 - .36 .62 .64 - .39 
hart .68 .46 .32 .68 .73 
feige - .61 - .65 - .50 - .62 
gespannt .64 .64 .69 .80 
klein - .55 - .50 - .44 - .57 
jung .36 
krank .37 - .43 .36 - .44 .47 - .47 
leise - .44 - .43 - .51 - .60 
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3.1.2 Gruppenspezifische Einstellungen zur Karriere 
Um die Einstellungs-Unterschiede auf den einzelnen Dimensionen 
zwischen den untersuchten Gruppen zum Begriff "Karriere" zu 
verdeutlichen, sind in Abbildung 1 ihre Mittelwerte auf den einzelnen 
Skalen des Karriereprofils eingetragen. Die Differenzen, die 
angesichts der relativ geringen Streuungen und der großen Zahl der 
Befragten fast durchgehend signifikant sind, zeigen, daß für die 
Führungsjü:äite_jiie Karriere auf den meisten Skalen deutlich 
positivere Ausprägungen hat (Abb. 1). 
Abbildung 1 
Vergleich der Polari tätenprofi le des Karriere-Begriffs vorT~Studçnten und Führungs-





3.1.3 Berufs- und Lebensorientierung 
In der Pilotstudie von v. Rosenstiel & Stengel ermöglichte eine in 
Anlehnung an Dubin (1956) gebildete Frage (siehe Tab. 2) eine 
"Typenbildung", die sich als heuristisch wertvoll erwies. Entspre-
chend den Antwortmöglichkeiten lassen sich dadurch "karriereorien-
tierte" Personen von Personen mit einer "freizeitorientierten 
Schonhaltung" bzw. mit "alternativem Engagement" unterscheiden 
(vgl. Stengel, 1984). 
Tabelle 2 
Prozentuale Verteilung der Orientierungen unter Studenten und 
Führungskräften 
— G r u p p e 
T y p D ^ ^ - ^ ^ 
r i . . F u h r u n g s -S t u d e n t e n . .. * 
k r a f t e 
% 
K a r r i e r e o r i en t i e rung 
( e r s t e r ) 
F r e i z e i t o r i e n t i e r t e S c h o n h a l t u n g 
( z w e i t e r ) 
A l t e r n a t i v e s E n g a g e m e n t 




1) Frage von Dubin (1956) zur "Typenbildung": 
Es unterhalten sich drei Studenten über ihre berufliche Zukunft. 
Der erste sagt: "Ich möchte später einmal in einer großen Organisation der Wirtschaft 
oder Verwaltung in verantwortlicher Position tä t ig sein. Dort habe ich 
die M ö g l i c h k e i t , E inf luß auf wichtige Geschehnisse zu nehmen und werde 
außerdem noch gut bezahlt. Da fü r bin ich gerne bereit, mehr Zeit als 
vierzig Stunden in der Woche zu investieren und auf Freizeit zu verzichten". 
Der zweite sagt: "Ich bin nicht so ehrgeizig. Wenn ich eine sichere Position mit geregelter 
Arbeitszeit habe und mit netten Kollegen zusammenarbeiten kann, bin ich 
zufrieden. Die mir wichtigen Dinge liegen nicht in der Arbeitszeit , sondern 
in der Freizeit - und dafür brauche ich auch nicht sehr viel G e l d " . 
Der dritte sagt: "Ich bin durchaus bereit, viel Arbeitskraft zu investieren, aber nicht in 
einer den großen Organisationen der Wirtschaft oder Verwaltung, durch 
die unsere Gesellschaft immer unmenschlicher wird. Ich möchte einmal 
in einer anderen, konkreteren Arbeitswelt t ä t i g sein, in der menschen-
würdigere Lebensformen erprobt werden. Da für bin ich auch bereit, auf 
hohe Bezahlung oder auf Geltung und Ansehen außerhalb meines F r e u n -
deskreises zu verzichten. 
Was würden Sie persönlich sagen - welcher Auffassung stehen Sie am nächsten? 
• Der des ersten 
• Der des zweiten 
• Der des dritten 
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?ab. 2 zeigt die prozentuale Verteilung der Orientierungen unter den 
Studenten und den Führungskräften. 
Venig überraschend ist das Ergebnis für die Führungskräfte. Drei 
/iertel der Befragten gehören dem karriereorientierten Typus an. 
Dffen bleibt hier natürlich, ob diese extreme Ausprägung auf 
Selektions- (nur karriereorientierte Personen gelangen in Führungs-
)Ositionen) oder auf Sozialisationseffekte (wer in eine Großorganisa-
ion eintritt, wird dem dort geltenden Karrieredenken unterworfen; 
rgl. Presthus, 1966) zurückzuführen ist. 
Vlehr erstaunt dagegen die Verteilung bei den Studenten, die - da 
iurchweg in München befragt und vorwiegend aus wirtschafts- oder 
:echnikorientierten Studiengängen kommend - nicht eine Extrem-
Gruppe darstellen dürften. Der karriereorientierte Typ ist zahlenmä-
ßig am schwächsten ausgeprägt; der häufigste Typ ist aber 
keineswegs - wie ein oft geäußertes Vorurteil es glauben machen will -
ier mit der freizeitorientierten Schonhaltung, sondern der mit dem 
alternativen Engagement. Das kann mit Strümpel (Strümpel et al., 
1981 ; Noelle-Neumann & Strümpel, 1984) als Wandel der Arbeitsmoral 
in Richtung auf eine mehr am Arbeitsinhalt orientierte, intrinsische 
Arbeitsmotivation gedeutet werden. 
Auf der Basis der Typenbildung kann nun die Einstellung zur 
Karriere differenzierter erfaßt werden (Abb. 2). Die kritischste 
Einstellung der Karriere gegenüber haben jene Studenten, die durch 
ein alternatives Engagement gekennzeichnet sind. Für sie ist 
Karriere eher unsympathisch und konservativ. Sie sehen sie auch 
mehr egoistisch, kalt, unfrei, gespannt, krank und laut. Die 
karriereorientierten Studenten sehen dagegen die Karriere sehr viel 
positiver und zwar ziemlich genau so, wie sich auch die 
Führungskräfte einschätzen. Die Studenten mit der freizeitorientier-
ten Schonhaltung liegen zwischen diesen beiden Extremen. 
In der Untersuchung des IAB wurde eine vergleichbare Variable - die 
Lebensorientierung - erfaßt. Auf die Frage, wie sehr man sich bei der 
Lebensgestaltung an bestimmten Gegebenheiten orientiert, hatten 
die befragten Abiturienten und Fachhochschüler eine Liste von 21 
Items wie z.B. "meinem Beruf", "meiner Familie" etc. einzustufen. 
Um zu einer vergleichbaren Typologisierung zu gelangen, wurden die 
Korrelationsmatrizen einer Hauptkomponentenanalyse unterzogen, 
wobei sich sieben Faktoren fanden. 
Für den Vergleich zwischen Studenten und Fachhochschülern sind 
nur die vier wichtigsten Orientierungsfaktoren zu berücksichtigen: 
Freizeit, Beruf, Familie und weltanschauliche Orientierung. Die 
Orientierungstypen wurden durch psychologisch sinnvolle Zuord-
nungen gewonnen (der höchste Mittelwert über die Markiervariablen 
der Faktoren definiert die Orientierung). Daß man durch die 
differenzierte Typenbildung zusätzliche Informationen erhält, zeigt 
sich, wenn man die Einstellung zur Karriere auf Itemniveau erfaßt. In 
Abb. 3 sind bei den Fachhochschulabsolventen die Skalenausprägun-
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Abbildung 2 
Polaritätenprofil des Karriere-Begriffs, differenziert nach den Typen bei Studenten 
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gen in Abhängigkeit von der Typenbildung dargestellt. Die 
Berufsorientierten und die politisch-weltanschaulich Orientierten 
bilden demnach Gegenpole. Die letztgenannte Gruppe stufte Karriere 
als unsympathischer, technokratischer, eher rechts, schwächer, 
konservativer, unfreier etc. ein. Freizeit- und Familienorientierte 
liegen zwischen diesen extremen Ausprägungen. Man kann daher die 
Vermutung äußern, daß die von v. Rosenstiel & Stengel als "alternativ 
Engagierte" identifizierten Personen durch eine starke "weltan-
schaulich-politische Komponente" im Sinne der IAB-Operationali-
sierung gekennzeichnet sind. 
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Eine differentialpsychologische Untersuchung der Einstellung zur 
Karriere verspricht demnach genauere Aufschlüsse über ihre 
psychologischen Bedingungen. Aus diesem Grunde wurde unter-
sucht, ob sich weitere - intrapsychische -Korrelate dieser Einstellung 
finden lassen. Dazu wurden die Variablen "Attribution" und 
"Bereitschaft zum Verzicht auf Berufsqualitäten", die als Indikator 
der Arbeitsmotivation dient, herangezogen. (Diese Variablen sind in 
den IAB-Befragungen von Abiturienten und Fachhochschülern mit 
erfaßt worden.) 
Abbildung 3 
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3.2 Intrapsychische Korrelate der Einstellung zur Karriere 
3.2.1 Attribution 
Mit Six (1983, S. 122) läßt sich "Attribution ... als jener 
Interpretationsprozeß der Erfahrungswelt definieren, durch den der 
einzelne sozialen Ereignissen und Handlungen Gründe bzw. 
Ursachen zuschreibt." Als grundlegende Zuschreibungsdimension ist 
die Unterscheidung in Person bzw. Umwelt als Verursacher 
anzusehen (Heider, 1957). Erklärt z. B. eine Person Verhaltensergeb-
nisse durch äußere Bedingungen, wird dieser Bewertungsprozeß als 
"externale Zuschreibung" bezeichnet. Mißt sie hingegen den eigenen 
Fähigkeiten und Fertigkeiten größere Bedeutung z. B. hinsichtlich 
der Erreichung eines Ziels zu, so attributiert sie "internal". Diesen 
Dimensionen entsprechend kann man auch danach unterscheiden, ob 
eine Person glaubt, daß sie Kontrolle über Verhaltensergebnisse hat 
oder nicht (Rotter, 1966). 
In bezug auf die Einstellung zur Karriere ist natürlich die Frage 
besonders interessant, welche Bedingungen für Karriere in unserer 
Gesellschaft wahrgenommen werden. Hat eine Person eine positive 
Einstellung zur Karriere, so ist zu vermuten, daß sie die Ursachen für 
beruflichen Aufstieg eher in den eigenen Fähigkeiten und 
Fertigkeiten sieht. Dies folgt aus der Überlegung, daß die individuelle 
Erklärung des Aufstiegs durch Glück, gute Beziehungen oder andere 
externale Bedingungen in diesem Fall kognitive Dissonanz (Festin-
ger, 1957) hervorrufen würde. Umgekehrt sollte demnach eine 
negative Einstellung zur Karriere mit externaler Attribution 
einhergehen. 
Diese Vermutung kann anhand des Datenmaterials der IAB-Untersu-
chungen überprüft werden, da eine Frage mit folgendem Wortlaut im 
Fragebogen gestellt war. "Wovon hängt es in unserer Gesellschaft 
tatsächlich ab, ob jemand aufsteigt und weiterkommt?" Eine Liste mit 
13 möglichen Gründen war auf einer 4-stufigen Skala (von "höchst 
wichtig" bis "absolut unwichtig") einzustufen. Eine Hauptkomponen-
tenanalyse ergab für Fachhochschüler - im Fragebogen der 
Abiturienten wurde die Attribution nicht berücksichtigt - je 3 
Faktoren, wobei die ersten beiden durch folgende Variablen 
gekennzeichet sind (der dritte Faktor erklärt nur noch relativ wenig 
Varianz, weshalb er zu vernachlässigen ist): 
Faktor 1 umfaßt soziale Herkunft, Geld und Vermögen und die 
politische Betätigung als mögliche Gründe für Aufstieg in unserer 
Gesellschaft. Ihnen ist gemeinsam, daß die eigene Leistung hier keine 
Rolle spielt, sondern "äußere" Ursachen mit dem Aufstieg in 
Beziehung stehen. Entsprechend laden "Intelligenz" und "Leistung", 
also personeninterne Faktoren negativ auf diesem Faktor. Sind für 
eine Person diese Gründe für den Aufstieg maßgeblich, attributiert 
sie eher "external". Der 2. Faktor faßt "Leistung", "Anstrengung" und 
"Initiative" zusammen, Eigenschaften, die Aufstieg persönlichen 
630 
Faktoranalyse I 
Gründe für gesellschaftlichen Aufstieg (Fachhochschüler) 
Ladungen 
Faktor 1 
soziale Herkunft .77 
Geld/Vermögen .66 
polit ische Betätigung .50 
Intelligenz - .16 





politische Betätigung - .17 
Ausbeutung - .17 
Bedingungen zuschreiben und somit dem Bild einer "internalen" 
Attribuierung entsprechen. 
Korreliert man die Faktoren der Attribution mit der Einstellung zur 
Karriere, so zeigt sich folgendes Bild (in Tab. 3 wurde die Stichprobe 
nach dem aktuellen beruflichen Status in Vollzeitarbeiter, Arbeitslose 
und Studenten unterteilt, da sich so präzisere Aufschlüsse über die 
kognitiven Prozesse ergeben). 
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Tabelle 3 
Zusammenhänge zwischen der Einstufung von Karriere und der Attribution bei F a c h -
hochschülern 
K a r r i e r e Bewer tung Stärke 
A t t r i b u t i o n ^ " " ^ ^ ^ V A A L ST V A A L ST 
internal - .16 - .35 - .10 
(n.s.) 
.31 .31 .16 
(n.s.) 
ex terna l .21 .27 .31 - .17 - .28 - .23 
V A = V o l l z e i t a r b e i t e r 
A L = A r b e i t s l o s e 
ST = Studenten 
Es finden sich durchweg relativ niedrige Korrelationen, aufgrund der 
sehr großen Zahl der Befragten kann für die Ergebnisse trotzdem 
"praktische Bedeutsamkeit" im Sinne von Hager & Westermann 
(1983) angenommen werden. Die Bewertung von Karriere kovariiert 
positiv mit der Einschätzung, daß Aufstieg auf Gründe zurückzufüh-
ren ist, die außerhalb der Kontrolle der eigenen Person liegen. 
Entsprechend korreliert Bewertung negativ mit internaler Attribu-
tion. Wer glaubt, daß die Möglichkeiten zum Aufstieg in seiner Person 
begründet liegen, schätzt Karriere eher positiv ein. Vermutlich stellen 
die Befragten kognitive Konsistenz her - wenn Aufstieg durch eigene 
Fähigkeiten begründet ist, dann kann Aufstieg nichts Negatives sein. 
Diese Deutung wird auch durch den Vergleich aufgrund des 
unterschiedlichen beruflichen Status erhärtet. Die durchschnittlich 
deutlichsten Zusammenhänge stellen die Arbeitslosen her (Ausnah-
me: Die Korrelation zwischen externaler Attribution und Bewertung 
bei Studenten). Dem mit Arbeitslosigkeit einhergehenden Kontroll-
verlust (vgl. Frese, 1979) begegnen diese Personen durch eine 
besonders starke Tendenz zu einem einheitlichen "Weltbild". 
Dies findet sich auch für die Zusammenhänge mit dem Stärke-Fak-
tor. Alle Kovariationen liegen in der erwarteten Richtung, wobei 
interessant ist, daß sie bei den Studenten nicht so stark ausgeprägt 
sind. Das ist insofern erstaunlich, da doch den Studenten gern eine 
Neigung zu extremeren Haltungen unterstellt wird. Diese Ergebnisse 
legen eine solche Vermutung eher für die Arbeitslosen nahe. 
3.2.2 Arbeitsmotivation 
Nachdem sich auf der kognitiven Ebene deutliche Zusammenhänge 
zwischen Attribution und Einstellung zur Karriere zeigen, stellt sich 
die Frage, ob auch eine Verbindung zur motivationalen Lage besteht. 
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Genauer: Kann aus der Einstellung zur Karriere auf eine spezifische 
Form der Arbeitsmotivation geschlossen werden? Hier interessiert 
vor allem die Unterscheidung in extrinsische Motivation , die sich auf 
Belohnungen bezieht, für die Arbeit instrumentellen Charakter hat, 
und intrinsische Motivation, d.h. die Arbeit selbst bzw. der 
Arbeitsinhalt wirkt motivierend (vgl. Gebert & v. Rosenstiel, 1981, v. 
Rosenstiel, 1980). Da in den Untersuchungen des IAB kein 
Motivationsmodell operationalisiert wurde, kann diese Frage nur 
näherungsweise über Indikatoren der Arbeitsmotivation untersucht 
werden. Als einen solchen Indikator haben wir die "Bereitschaft zum 
Verzicht auf bestimmte Arbeitsmerkmale" ausgewählt. In der 
Untersuchung von Fachhochschülern wurde diese Variable fol-
gendermaßen operationalisiert: 
Faktoranalyse II: 
Verzichtsmerkmale im Beruf (Fachhochschüler) 
Ladungen 
Faktor 1 
Selbständigkei t in der A r b e i t .68 
in teressante T ä t i g k e i t .67 
V e r w i r k l i c h u n g eigener Ideen .65 
We i te ren tw ick lung von Fäh igke i ten .58 
S icherhe i t des Arbe i t sp la tzes - .16 
Faktor 2 
beru f l i cher A u f s t i e g .73 
s ichere Lau fbahn .66 
gute Koope ra t i on - .13 
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"Rezession und Arbeitslosigkeit verlangen neuerdings auch berufli-
che Opfer. Wenn sich die Arbeitsmarktsituation weiter verschlechtert 
und Sie eine neue Stelle suchen müßten, worauf können Sie im Beruf 
noch am ehesten verzichten?" Auf diese Frage folgen 11 Merkmale 
der Arbeit, die auf einer 3-stufigen-Skala ("Ich könnte verzichten: am 
ehesten - schwer - überhaupt nicht") einzustufen waren. Durch eine 
Hauptkomponentenanalyse konnten zwei Faktoren extrahiert wer-
den. 
Im ersten Faktor sind mit "Selbständigkeit in der Arbeit", 
"interessante Tätigkeit", "Verwirklichung eigener Ideen" und der 
"Weiterentwicklung von Fähigkeiten" intrinsische Aspekte der 
Berufstätigkeit ausgesprochen worden, während Faktor 2 eher 
extrinsische Merkmale wie "beruflicher Aufstieg" und "sichere 
Laufbahn" zusammenfaßt, mit denen die "gute Kooperation" negativ 
korreliert, also ein mehr die soziale Seite ansprechendes Item. Diese 
beiden Faktoren lassen sich folglich als "intrinsische" bzw. 
"extrinsische Arbeitsmerkmale" interpretieren. Entsprechend kann 
unterstellt werden, daß Personen, die bereit sind, auf die in Faktor 1 
genannten Merkmale zu verzichten, stärker extrinsisch motiviert 
sind. Umgekehrt läßt sich vermuten, daß Personen, die am ehesten 
auf beruflichen Aufstieg bzw. eine sichere Laufbahn verzichten, 
stärker intrinsisch motiviert sind. 
Interessant ist nun der Zusammenhang der Verzichtbereitschaft mit 
der Einstellung zur Karriere (Tab. 4; wieder wurde nach Vollzeitarbei-
tern, Arbeitslosen und Studenten differenziert). 
Die Bereitschaft zum Verzicht auf intrinsische Merkmale der Arbeit 
hat niedrigere Zusammenhänge mit den Faktoren der Einstellung zur 
Karriere. Vermutlich kennzeichnen die Items auf diesem Faktor ein 
"sozial erwünschtes Verhalten" (Edwards, 1957), so daß sie eine 
Tabelle 4 
Zusammenhänge zwischen der Einstufung 
bei Fachochschülern 
von Karriere und der Verzichtbereitschaft 
K a r r i e r e 
V er z i ch t s ^ \ ^ ^ 
be re i t scha f t ^ " " ^ - ^ ^ 
Bewer tung Stärke 
V A A L ST V A A L ST 
in t r ins ische - .03 - .16 - .06 .08 .09 .24 
Merkma l e (n.s.) (n.s.) (n.s.) 
ex t r ins ische .25 .22 .26 - .25 - .35 - .35 
M e r k m a l e (n.s.) 
V A = V o l l z e i t a r b e i t e r 
A L = A rbe i t s l ose 
ST = Studenten 
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geringe Differenzierungsfähigkeit aufweisen. Ein anderes Bild ergibt 
die Bereitschaft zum Verzicht auf extrinsische Merkmale. Hier 
könnte man folgende Schlußfolgerung ziehen: Unabhängig vom 
aktuellen beruflichen Status gilt - wer Karriere positiv bewertet, 
möchte überhaupt nicht auf extrinsische Merkmale der Arbeit 
verzichten (die umgekehrte Interpretation ist natürlich genauso 
denkbar). 
Mit der gebotenen Vorsicht kann man also zu dem Schluß gelangen, 
daß intrinsisch motivierte Personen Karriere negativer bewerten, 
extrinsisch motivierte jedoch ein positives Bild von der Karriere 
haben. Sollte diese Deutung zutreffen, könnte man sich - im 
Gegensatz zu modischen Unkenrufen - der Meinung Strümpeis 
(Strümpel et al, 1981) anschließen, wonach die jüngere Generation 
bereit ist, an nach ihren Kriterien "sinnvollen" Arbeitsplätzen sehr 
wohl Leistungen zu erbringen. 
3.3 Extrapsychische Korrelate der Einstellung zur Karriere 
Die bisher besprochenen intrapsychischen Korrelate der Einstellung 
zur Karriere ergeben ein interessantes Deutungsmuster ihrer 
psychologischen Bedingungen. Damit stellt sich aber die Frage nach 
der Genese dieser Einstellung. Betrachtet man den genetischen 
Aspekt aus der Perspektive beruflicher Sozialisation, so ist der 
Zusammenhang zwischen faktischem beruflichen Erfolg und der 
Einstellung zur Karriere zu untersuchen. Als geeignete Indikatoren 
des Erfolgs erscheinen dabei die erreichte berufliche Stellung bzw. 
das Einkommen. 
3.3.1 Berufliche Stellung 
Um die Frage nach der Wirkung beruflicher Sozialisation auf die 
Einstellungen zu untersuchen, beschränken wir uns auf die Gruppe 
der Abiturienten (sie wurden u.a. nach ihrer beruflichen Position zu 
zwei verschiedenen Zeitpunkten befragt, so daß Aussagen über 
Zusammenhänge mit beruflichem Aufstieg bzw. Karriere gemacht 
werden können). Besonders aussagekräftig sind die Abiturienten, die 
eine Angestellten- bzw. Beamtenlaufbahn eingeschlagen haben, da 
sie sich nach ihrem beruflichen Status in eine hierarchische Ordnung 
bringen lassen. In der folgenden Abb. 4 sind beispielhaft die 
Zusammenhänge zwischen dem ersten Karrierefaktor "Bewertung" 
und der Position in der Angestellten- bzw. Beamtenhierarchie 
dargestellt. 
Der Zusammenhang zwischen beruflicher Stellung und Einstellung 
zur Karriere ist eindeutig. Je höher eine Person in der Hierarchie 
steht, desto positiver ist ihre Einstellung zur Karriere (die 











A . . . . f 
1 2 3 4 Positionen 
1: Beamtin(er) im höheren Dienst/Angestellte(r) in leitender Position 
2: Beamtin(er) im gehobenen Dienst/Angestellte(r) in gehobener Position 
3: Beamtin(er) im mittleren Dienst/Angestellte(r) in mittlerer Position 
4: Beamtin(er) im einfachen Dienst/Angestellte(r) in einfacher Position 
Beamte 
Angestellte 
Von besonderem Interesse ist der Zusammenhang der Veränderung 
der beruflichen Stellung mit der Einstellung zur Karriere. Wir 
beschränken uns auf die Gruppe der Angestellten. Die folgende 
Tabelle gibt die Mittelwerte der einzelnen Gruppen für den 
"Bewertungs-Faktor" wieder. (Die Besetzungszahlen unterhalb der 
Nebendiagonalen sind zu vernachlässigen, es gibt nur wenige 
berufliche "Absteiger"). 
In den Zeilen der obigen Matrix sind alle Werte rechts von der 
Nebendiagonalen höher als die Werte der Diagonalen selbst: Alle 
Aufsteiger haben nach ihrem Aufstieg eine positivere Einstellung zur 
Karriere als diejenigen, die in der Angestelltenhierarchie an ihrem 
Platz geblieben sind. (Die früher einfachen Angestellten sollten 
erwartungsgemäß die positivste Einstellung haben - sie haben den 
steilsten Aufstieg hinter sich -, dies ist jedoch nicht der Fall: Die 
positivste Einstellung zeigen vielmehr die ehemals mittleren 
Angestellten). Ausnahmslos monoton verhalten sich die Spalten der 
Matrix (jede Spalte bezeichnet eine feste berufliche Ausgangsposi-
tion). Je höher eine Person aufgestiegen ist, desto positiver sieht sie 
diesen Aufstieg. Somit kann man in der jetzigen Einstellung zur 
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Tabelle 5 
Bewertungs-Faktor in Abhängigkeit von damaliger und jetziger 
beruflicher Situation der Befragten (Bedeutung der Rangord-




Stel lung \ . 
1 2 3 4 
1 2.97 3.05 3.54 3.07 
2 3.01 3.11 3.05 
3 2.91 2.98 
4 2.81 
beruflichen Karriere einen Niederschlag des Erlebens des eigenen 
beruflichen Aufstiegs erkennen (die Zusammenhänge mit dem 
zweiten Karrierefaktor "Stärke" sind ähnlich). 
Leider ist der umgekehrte Fall - die Beeinflussung des Aufstiegs 
durch die Einstellung den Daten nicht zu entnehmen, dazu müßte die 
Einstellung zur Karriere im Längsschnitt erhoben werden. Dasselbe 
Problem ergibt sich auch für den Zusammenhang zum Bruttoeinkom-
men. 
3.3.2 Bruttoeinkommen 
Die Frage nach dem Bruttoeinkommen aus der ersten beruflichen 
Tätigkeit und nach dem heutigen Verdienst wurde als zweite Variable 
gewählt, um den "Berufserfolg" zu operationalisieren. Sicherlich ist 
die Höhe des Gehaltes ein problematischer Indikator von "Berufser-
folg". Wir haben dennoch diese Frage gewählt, da sie eine 
Differenzbildung erlaubt, d.h. die Größe der Differenz zwischen 
aktuellem und erstem Einkommen läßt einen Schluß auf das 
berufliche "Vorwärtskommen" zu. 
Tabelle 6 zeigt für die einzelnen Gehaltsstufen, wie sich im Vergleich 
zum Berufseinstieg die Situation verbessert hat. Immerhin sind 
23,6 % der Fachhochschüler bzw. 40,8 % der Abiturienten in der 
anfänglich niedrigsten Gehaltsstufe verblieben. Sehr wenigen ist der 
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Aufstieg in die höchsten Gehaltsstufen gelungen. In den übrigen 
Gehaltsklassen sind relativ mehr Personen immer noch in der 
gleichen Situation wie bei Berufsbeginn. 
Vergleicht man Fachhochschüler mit den Abiturienten, so ist 
festzuhalten, daß die Fachhochschüler durchschnittlich in höheren 
Gehaltsstufen ihre Berufstätigkeit begonnen haben und auch in der 
Zwischenzeit finanziell mehr aufgestiegen sind. 
Berufserfolg kann nun anhand dieses Indikators auf verschiedene 
Weise definiert werden. Am sinnvollsten scheint eine Differenzbil-
dung zwischen dem aktuellen und dem ersten Gehalt zu sein. Je 
größer die Spanne zwischen beiden Gehältern, desto besser ist die 
finanzielle Entwicklung des einzelnen, die als Indikator des 
beruflichen Erfolgs dient. So einleuchtend also die Differenzbildung 
auf den ersten Blick wirkt, so viele Probleme verbergen sich hinter 
diesem Vorgehen. Vor allem ist hier das zeitliche Problem zu nennen. 
So muß bei einer Differenzbildung unterstellt werden, daß die 
Gehaltsdifferenz auf ungefähr gleich langen zeitlichen Anstellungen 
beruht, da Gehaltserhöhungen in der Regel in bestimmten zeitlichen 
Abständen erfolgen. Nun ist aber anzunehmen, daß nicht alle 
Personen gleichzeitig eine Anstellung gefunden haben, weshalb eine 
Differenzbildung wohl starken Verzerrungen unterliegt. 
Wir haben daher alle Einstellungsfaktoren mit dem ersten Gehalt, 
dem aktuellen und der Differenz zwischen beiden korreliert. Die 
Analyse beschränkte sich auf Vollzeitarbeiter, da für die übrigen 
Personen kein sinnvolle Differenzbildung zwischen erstem und 
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aktuellem Einkommen möglich ist. Bei diesem Vorgehen finden sich 
durchgängig nur niedrige Zusammenhänge. So korreliert bei den 
Fachhochschülern der Bewertungsfaktor der Karriere zu .09 mit dem 
ersten Gehalt, zu .12 mit dem zweiten und zu .05 mit der Differenz 
zwischen beiden. Der Stärkefaktor korreliert mit dem ersten Gehalt 
zu -.09, mit dem zweiten zu -.12 und mit der Differenz zu -.05. Bei den 
Abiturienten fallen die Zusammenhänge noch niedriger aus, 
immerhin zeigen sie aber in die erwartete Richtung. Je höher der 
Berufserfolg (Einkommensverbesserung), desto positiver schätzt man 
Karriere ein. 
4. Ausblick 
Eine negative Einstellung zur Karriere geht mit externaler 
Attribution der Bedingungen beruflichen Aufstiegs und intrinsischer 
Arbeitsmotivation einher. Außerdem korreliert sie negativ mit 
beruflichem Erfolg. Welche Schlußfolgerungen lassen sich daraus vor 
dem Hintergrund eines hypostasierten Wertwandels ziehen (vgl. dazu 
Stengel & v. Rosenstiel, i.V.)? Sollte im Zuge eines forcierten 
Wertwandels die ablehnende Haltung gegenüber Karriere zuneh-
men, so würde damit auch eine vermehrte externale Attribution 
auftreten. Folge wäre dann aber eine geringere Bereitschaft, die 
eigenen Fähigkeiten einzusetzen, da subjektiv keine Kontrolle über 
die Bedingungen des Aufstiegs wahrgenommen wird. Dies ist umso 
fataler, da gerade Personen mit kritischer Einstellung zur Karriere 
eher über eine intrinsische Arbeitsmotivation verfügen, d.h. bereit 
sind, sich um der Arbeit willen zu engagieren. Es ist zu befürchten, 
daß sie verstärkt in alternative Beschäftigungsfelder abwandern, 
"aussteigen" oder sich innerhalb der Organisation in Nischen 
zurückzuziehen, z.B. in den Stab, in eine Forschungsabteilung etc. (v. 
Rosenstiel, 1984). 
Diese Deutung unterstellt, daß die individuellen Werthaltungen und 
Einstellungen das Verhalten bestimmen. Genauso denkbar ist aber, 
daß die Sozialisation in Organisationen die Einstellungen verändert. 
Die hier vorgelegten Ergebnisse erlauben auch diese Interpretation. 
Eine Entscheidung über die Angemessenheit beider Deutungen 
können nur Längsschnittuntersuchungen bringen, die bereits vor 
dem Übergang vom Bildungs- ins Beschäftigungssystem ansetzen. 
Eine solche Studie führen wir momentan mit Mitteln der Deutschen 
Forschungsgemeinschaft an der Universität München durch (v. 
Rosenstiel u.a., i.V.). 
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